
















































































３ － ２ ．現地採用&駐在員の役割の変化
　この問題は、現地採用リーダーと駐在員だけではなく、
本社も共にマネジメントに絡む必要があると認識しまし
た。現地リーダーのマインドは、オーナー精神が弱く、部
下の育成に消極的であり、専門力量が低いです。駐在員
は、メジャーの役割をしており、本社の重要情報を持って
おり、韓国式の働き方を理解した上での運営を行っており
ます。
　この格差を減らすために、本社中心で意思決定を行う部
分、資料が韓国語で書かれている部分など、本社の仕事の
やり方を変えながら整合性を持って行こうとしておりま
す。現地採用をサブからメジャー化し、駐在員をメジャー
からサーポートの役割を担当させております。実際に、現
地採用には、専門領域で仕事ができるようにし、価値体系
を共有可能にし、駐在員は部門専門家から全体的なプロセ
ス専門家に育成するようにしております。
　本社の役割は、以前は、本社で開発を行い、製造技術を
各部門から各部門に横展開していたことに対して、現在
は、開発から現地の製造に繋げられるように単純化するこ
とで、仕事の流れを迅速にしております。
　つまり、現地リーダーをメジャープレーヤーにするため
に、職務力量を強化しており、駐在員をマルチプレーヤー
にするために、リーダーシップやロイヤルティの強化をし
ており、本社はグローバル化のために、語学やグローバル
マインドの向上のために努力しております。
　これは、2004年から本格化しており、2004年はリーダー
育成中心、2007年には、本社からの循環勤務制度の導入し
運営し、2009年からは、循環勤務体系を強化し運営してお
ります。2013年度には、この課程を細分化し、力量強化を
開発可能に体系化しております。
　代表的な事例を申し上げますと、2005年から法人で現地
採用のユニット長を選抜・運営し始めており、2004年から
の累積で2010年には80％になりました。13年には、ユニッ
ト長の比率が100％を達成しております。現在は、ユニッ
ト長が前面に出て運営を行っており、駐在員はサーポー
ターの役割を遂行するようになっております。また、法人
長だけが韓国人で、他のメンバーは現地採用になっており
ます。そして、このように育成するための教育は、本社の
教育課程と法人の教育課程を並行して行っております。
47韓国企業のタイにおける事業活動
　詳しいリーダーシップ教育課程は、GLP-J 課程から
GEC 課程までで社員から係長までの教育課程を設けてお
り、韓国語教育を中心としております。課長、次長はリー
ダーシップを強化するための教育が中心となります。
　その他に、韓国語スピーチ大会や韓国語の歌合戦などの
イベントを通じて韓国語教育を行っております。その他
に、韓国に対する理解を深めるために、キムチ作りなどの
イベントを行っています。
　駐在員のマルチプレーヤー化についてお話いたします。
2005年から段階的に進行しているものでありますが、駐在
員の育成のために候補者過程を設けております。事前育成
のために１年前から候補者を選定しており、一つのポスト
に複数の候補者を選定しております。集団教育以外にも、
現場体験の循環教育も運営しており、自分の分野外の営業
や生産などに至る全般的な領域において教育過程を運営し
ております。既存の自己分野の教育から全般的な教育に
なっていくにつれ、各部内での企業の全般を知らなければ
ならないため、個人の専門分野での語学や、専門分野の職
務力量、法人のニーズが理解できるように、多方面で活躍
が可能になるように本社で教育を行っております。プロセ
スとしては、複数の候補者の選抜から基礎過程や評価、自
己計画書の提出、循環勤務を経て評価します。そして、総
合評価やインタビューを通じて駐在員を確定します。ま
た、現場に直接訪問し、現場のシステムを理解し、法人長
とのインタビューも行います。
　本社の役割についてお話いたします。基本的にサンスン
電気は、海外生産が６割以上を占めており、従業員も国内
より海外の割合が増えています。そして、現地化の必要性
が上がってきている状況であります。グローバルマイン
ド・仕事の仕方・制度・文化について議論しております。
　短期的には語学教育やカウンタパートナの選定と活用、
グローバル会議時の現地採用の参加、グローバル用語の統
一、企業革新価値について教育をしております。語学の場
合は、海外接点人材の場合、例えばタイと接点を持ってい
る人材の場合には、タイ語や英語の教育を行っておりま
す。
　法人では接点カウンタパートナ人材に韓国語を持続的に
教育しており、英語だけではなく韓国語の教育も続けてお
ります。カウンタパートナの選定した後も、短時間に業務
を転換するのではなく、少なくとも２～３年以上、同じ業
務を遂行させることによって、本社の業務知識を円滑に習
得できるようにしております。また、重要な意思決定の場
合は、現地採用を参加させ、意思決定過程を共有すること
により、一員であることを認識させるために努力しており
ます。企業の核心価値に関する教育も持続的に実施してお
り、リーダーシップ運営に役に立つようにしております。
４ ．共に暮らす企業文化
　次は、社会奉仕活動についてお話を致します。持続的に
社会奉仕活動を行っております。グローバル企業であれ
ば、当然に果たさなければならない活動であると考えてお
り、持続的に行っております。
　例を挙げますと、2004年のタイの津波の際には、大規模
の人材を動員しました。これが放送され、企業イメージの
向上に繋がったことがあげられます。この他に、毎月一
回、定期的に奉仕活動を行っており、貧民小学校や障害者
保護施設や養老院を支援しております。また、全従業員が
参加する社会奉仕活動では、献血奉仕やマラソンでの寄付
金の募集をし、法人の寄付金を加えて寄付する社会奉仕活
動などを行っております。
　このように、サンスン電気タイ法人は、現地化を進める
ために努力している部分が多々あります。
図表４　GLP養成教育課程
図表３　現地採用の育成ロードマップ
Job Professional Index（職務専門性指数：５次元）
Global Leadership Program（本社循環勤務）
G-Technical Leadership Program（本社技術研修）
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